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Viime aikoina työurien pidentäminen on ollut aktiivisesti esillä julkisessa keskustelussa. Työurien 
pidentämisen tarve on tullut erityisesti julkisen talouden vaatimuksista ja talouden kestävyysvajeesta. 
Keinoina on muun muassa väläytelty eläkeiän nostamista ja osa-aikaeläkemahdollisuuden 
muuttamista. Työurien pidentäminen ei kuitenkaan onnistu mikäli työntekijät eivät jaksa työssä edes 
nykyiseen eläkeikään saakka. Lisäksi työssä jaksaminen ei koske pelkästään lähellä eläkeikää olevia 
työntekijöitä. Myös nuoret työntekijät uupuvat työelämässä. Työelämän vaatimukset ovat jatkuvasti 
nousseet voimakkaammin mitä yksilön kyvyt reagoida ja vastata muutoksiin. Monilla aloilla työ on 
myös erittäin kuormittavaa ja työntekijät itsekin asettavat joissain tapauksissa jopa ylimäärin 
vaatimuksia suoriutumiselleen.  
 
Tässä tutkielmassa on käsitelty työssä jaksamista ja sitä, miten työssä jaksamista on aikaisemmin 
tutkittu. Tutkimusmenetelmänä on käytetty kirjallisuuskatsausta. Tutkielmassa käydään lävitse 
työkyvyn erilaisia malleja. Lisäksi tutustutaan työn kuormituksen hallintamalleihin kuten Karasekin 
malliin ja Siegristin malliin. Kirjallisuuden avulla perehdytään myös siihen, mitkä tekijät 
suomalaisessa väestössä erityisesti vaikuttavat työssä jaksamiseen. Tunnistamalla työssä jaksamiseen 
vaikuttavat tekijät voidaan työssä jaksamiseen ja työhyvinvointiin vaikuttaa paremmin. Tuloksena on 
kirjallisuuskatsaukseen perustuva tiivistetty kuvaus työssä jaksamiseen liittyvistä tutkimuksista.   
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In recent times, prolonging working careers has been discussed actively in public debate. The need 
for longer working life has become important due to public economy and particularly due to 
economic sustainability gap. It has been suggested that raising the retirement age is a part of the 
solution.     Additionaly, changes to part-time retirement plan has been in discussion. However, 
extending working lives fails if workers are tired and exhausted at work even before the current 
retirement age. In additon, burn-out due to work stress doesn't only relate to workers near retirement, 
however also young workers are exposed to burn-out. This is especially due to constantly rising 
demands of work. In many jobs the work load is significant and also work itself very stressful. 
Furthermore,  in some cases employees  require more from themselves than it is actually necessary.  
 
This study provides information on how well-being at work has previously been studied. Research 
method being used is literature review. A variety of working capacity models are being introduced. 
Also, this study outlines a few work load management models such as Karasek's model and Siegrist’s 
model. This study also lists factors that influence coping and well-being at work in the Finnish 
population. Knowing the coping factors related to work better also makes it more possible and 
effective to improve well being at work. The result is a literature review on the studies related  to 
coping with work and well-being at work.   
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1. JOHDANTO 
 
Työhyvinvoinnin parantaminen, työssä jaksaminen ja työstressin hallinta ovat kaikki ajankohtaisia 
asioita jotka ovat erityisesti viime vuosina olleet esillä julkisuudessakin runsaasti. Nyky-
yhteiskunnassa on painetta työurien pidentämiselle, mikä luonnollisestikaan ei onnistu mikäli ihmiset 
eivät jaksa työssään edes nykyiseen eläkeikään saakka.  
 
Työterveyslaitoksella tehdyssä työhyvinvointiraportissa työhyvinvointi on määritelty seuraavasti:  
"Työhyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellistä ja tuottavaa työtä, jota ammattitaitoiset työntekijät 
ja työyhteisöt tekevät hyvin johdetussa organisaatiossa. Työntekijät ja työyhteisöt kokevat työnsä 
mielekkääksi ja palkitsevaksi, ja heidän mielestään työ tukee heidän elämänhallintaansa." (Anttonen 
ja Räsänen 2009) 
 
Työssä jaksaminen ja työhyvinvointi rinnastetaan usein toisiinsa. Tätä kuvaa hyvin englanninkielinen 
termi ”well-being at work” johon voidaankin kääntää molemmat suomenkieliset termit työssä 
jaksaminen ja työhyvinvointi, sillä kunnollista vastinetta termille työssä jaksaminen ei 
englanninkielestä löydy. Englanninkielisissä julkaisuissa puhutaankin enemmän työhyvinvoinnista ja 
sen kehittämisestä. Suomenkielessä näiden kahden termin välillä on kuitenkin vivahde-ero: työssä 
jaksaminen voidaan ajatella jotenkin negatiivisena asiana, taakkana, jota pitää vaan yrittää sietää ja 
selviytyä eläkeikään saakka. Sen sijaan työhyvinvointi kuulostaa jo paljon positiivisemmalta termiltä, 
siltä kuinka työssäkin voi voida hyvin eikä se ole pelkästään puurtamista lomasta toiseen eläkeikään 
saakka.  
 
Tässä kirjallisuuskatsauksessa on tavoitteena esitellä tutkimuksia ja teoreettisia malleja siitä miten 
työkyky määritellään, mitkä tekijät vaikuttavat työstressiin, kuinka sitä voi hallita ja lopulta mitkä 
ovat ne tekijät, jotka saisivat ihmisiä jaksamaan työssään. Tässä yhteydessä työssä jaksamisen termi 
nivoutuu myös työssä jatkamisen termiin, joka paremmin kuvaa sitä mikä mahdollistaa ja saa 
jatkamaan työssä lähellä eläkeikää tai jopa sen jälkeen.  
 
Tutkielman aluksi luvussa kaksi käydään läpi työkykyä ja niitä tekijöitä, jotka työkykyyn vaikuttaa ja 
mitkä ovat työkyvyn osatekijöitä. Lisäksi käydään lävitse kolme erilaista teoreettista työkykymallia. 
Luvussa kolme käsitellään työn kuormittavuutta, työstressiä ja sen hallintaa sekä kahta laajalti 
tunnettua työstressimallia pääpiirteittäin. Luvussa neljä esitellään työssä jaksamiseen vaikuttavia 
tekijöitä ja työssä viihtymistä parantavia ja heikentäviä tekijöitä suomalaiseen tutkimukseen 
perustuen.  
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Tutkimusmenetelmänä tässä tutkielmassa käytetään kirjallisuuskatsausta, jossa pääosin on tarkoitus 
perehtyä suomenkieliseen kirjallisuuteen ja tiettyjen teoreettisten mallien kohdalla kuten Karasekin 
mallin (Karasek ja Theorell 1990) ja Siegristin mallin (Siegrist 1996) kohdalla myös 
englanninkieliseen kirjallisuuteen.  
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2. TYÖKYKY 
  
 
Työkykyä voidaan kuvata useilla erilaisilla malleilla. Nykyaikana työelämän vaatimukset ovat eri 
aloilla erilaisia, mutta vaikuttaa siltä, että kaikilla aloilla vaatimukset ovat koventuneet. Työkyky 
vaikuttaa olennaisesti työssä jaksamiseen ja alasta riippuu mitkä työkyvyn osa-alueet ovat kullekin 
alalle erityisen tärkeitä. Tässä luvussa kuvataan mitä tarkoitetaan työkyvyllä ja minkälaisista 
osatekijöistä se muodostuu. Lisäksi esitellään erilaisia työkyvyn ja sen edistämisen teoreettisia 
malleja.  
 
Gould ym. (2006) ovat tutkimuksessaan monipuolisesti esitelleet työkykyä, sen monimuotoisuutta ja 
lähestyneet työkyvyn käsitettä erilaisten teoreettisten mallien avulla. Tutkimuksessa keskeisiä 
työkyvyn osatekijöitä olivat: 
 terveys, 
 toimintakyky, 
 elintavat, 
 osaaminen,  
 arvot ja asenteet,  
 työn monenlaiset erityispiirteet, 
 yksilön elämäntilanne sekä 
 yksilön lähiyhteisö. 
 
Gould ym. (2006) julkaisussaan myös luokittelee työkyvyn tarkastelun siten, että työkykyä ja siihen 
liittyviä tekijöitä voidaan tarkastella sekä yksilön, työorganisaation että yhteiskunnan tasoilla. 
Yksilötasolla tutkimuksessa työkykyyn liitetään esimerkiksi ammatilliset valmiudet, 
stressinsietokyky, persoonallisuus, hallinnantunne työssä, työssä jaksaminen, työhyvinvointi, 
työntekijän arvomaailma ja siten työn merkitys työntekijälle sekä työllistymiskyky. Gould ym. (2006) 
yhdistää työelämän tekijöihin muun muassa työn organisoinnin ja työnjaon, organisaatiomuutokset, 
työyhteisön, työkuormituksen selvittämisen, töiden sujuvuuden, kiireen, työn hallinnan ja 
kehitysmahdollisuudet työssä. Yhteiskuntatasolla tutkimuksessa mainitaan puolestaan edellytykset, 
joilla työkykyyn vaikutetaan. Näitä ovat työ-, koulutus-, eläke- ja sosiaalipoliittiset ratkaisut. Kuten 
Gould ym. (2006) tutkimuksessaan mainitsee: ”Työkyvyn ulottuvuudet ovatkin laajentuneet yksilön 
voimavaroista ja työorganisaation ominaisuuksista yhteiskunnallisiin ja eri toimijoiden rooleja 
kuvaaviin tekijöihin.”  
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Työkyky on siis käsitteenä hyvin moniulotteinen eikä työkykyä voida pelkästään määritellä fyysisen 
terveyden ja fyysisen toimintakyvyn kautta. Kuten Gould ym. (2006) tutkimuksessaan mainitsevat, 
näin oli vielä 1900-luvu alun yhteiskunnassa, jossa työelämän vaatimuksissa olennaista oli erityisesti 
fyysinen voima ja periksiantamattomuus. Sittemmin työelämä on muuttunut paljon 
heterogeenisemmäksi ja samoin työelämän vaatimukset. Siten myös työssä jaksamiseen vaikuttaa 
myös monet muut tekijät kuin fyysinen terveys ja voidaankin ajatella, että työssä jaksamiseen 
vaikuttaa kaikki työkyvyn osatekijät ja työssä jatkamiseen voidaan vaikuttaa vaikuttamalla useisiin 
eri työkyvyn osatekijöihin.  
 
 
2.1 Työkyvyn ja sen edistämisen mallit 
 
Tässä luvussa esitellään kolme työkykymallia, jotka kuvaavat itse työkykyä, siihen vaikuttavia 
tekijöitä ja niitä seikkoja miten työkykyä voidaan edistää ja työssä jaksamista tukea.  
 
2.1.1 Moniulotteinen työkykymalli: Työkykytalo 
 
Moniulotteinen työkykymalli on Työterveyslaitoksen kehittämä malli, joka kuvaa kokonaisvaltaisesti 
työkykyä. Moniulotteinen työkykymalli eli Työkykytalo, on kuvattu kuvassa yksi. Malli pitkälti 
perustuu moniin 1900-luvun tutkimuksiin sekä erilaisiin työhyvinvoinnin ja työkyvyn 
kehittämishankkeisiin eri ikäryhmissä ja eri toimialoilla. (Ilmarinen ym. 2003) 
 
Moniulotteisessa työkykymallissa työkyky rakentuu työkykytalon muotoon. Työkykytalo on 
tarkemmin kuvattu seuraavalla sivulla kuvassa yksi. Siinä työkyky koostuu yhteensä neljästä 
kerroksesta. Alimpana ovat yksilön itsensä henkilökohtaiset voimavarat, jotka muodostavat 
työkykytalon kolme alinta kerrosta. Neljäs kerros puolestaan koostuu itse työhön liittyvistä tekijöistä. 
Lisäksi mallissa kuvataan työkykyyn liittyvät, mutta ominaisuuksiltaan enemmän työkyvyn tukena 
olevat tekijät. Näitä ovat yksilön perheen lisäksi lähiympäristö, johon kuuluu myös muun muassa 
työterveyshuolto sekä uloimpana yhteiskunta.     
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Kuva 1: Työkykytalo (Ilmarinen ym. 2003) 
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2.1.2 Työkyvyn tasapainomalli 
 
Työkyvyn tasapainomalli on dynaaminen malli, joka perustuu Rohmert ja Rutenfranzin v. 1983 
esittelemään kuorma-kuormittumismalliin. Mallin mukaan yksilön kuormittuminen aiheutuu 
työkuormasta, mutta yksilön kuormittumisen astetta puolestaan säätelee yksilön edellytykset ja 
ominaisuudet. Tasapainomalli on myös dynaaminen ja nimensä mukaisesti etsii tasapainoa yksilön 
ominaisuuksien ja työelämän vaatimusten välillä jatkuvasti. Tasapaino saavutetaan kun yksilön 
terveys, työkyky ja työhyvinvointi säilyy ja kun ihminen jaksaa työssään. Epätasapainoa vastaavasti 
kuvataan sairastumisella, työperäisillä oireilla ja ylikuormittuneisuuden erilaisilla tekijöillä (näitä 
ovat subjektiiviset, psykosomaattiset, fysiologiset ja biokemialliset tekijät). (Ilmarinen ym. 1988; 
Mäkitalo ja Palonen 1994) 
 
Huomattavaa tasapainomallissa moniulotteiseen työkykymalliin nähden on, että moniulotteinen 
työkykymalli huomioi työkykyyn liittyviksi myös ulkopuoliset tekijät kuten perheen, 
työterveyshuollon ja työsuojelun. Lisäksi moniulotteisessa mallissa työkykyyn liitetään myös 
yhteiskunnan tarjoamat infrastruktuurit ja palvelut sekä vallalla oleva sosiaali-, terveys- ja 
työpolitiikka. (Ilmarinen ym. 2003) 
 
2.1.3 Moniulotteinen työkykymalli: Työssä jaksaminen, työn hallinta ja työyhteisöön 
osallisuus 
 
Kuntoutussäätiössä vuonna 2001 kehitetty moniulotteinen työkykymalli (Järvikoski ym. 2001) kuvaa 
työkykyä kolmen keskeisen työkyvyn ulottuvuuden kautta. Näitä ulottuvuuksia ovat:  
 työssä jaksaminen,  
 työn hallinta ja 
 osallisuus työyhteisöön.  
 
Malli pyrkii kuvaamaan työkykyä laajemmin eikä pelkästään yksittäisiä työkykyyn vaikuttavia 
tekijöitä. Mallissa edellä mainitut työkyvyn kolme ulottuvuutta (työssä jaksaminen, työn hallinta sekä 
työyhteisöön osallisuus) ovat jatkuvassa vuorovaikutuksessa keskenään. Samalla mallissa on myös 
tasapainomallin piirteitä siinä, että yksittäistä työkyvyn ulottuvuutta tarkastellaan tasapainomallin 
tavoin työntekijän yksilöllisten ominaisuuksien, työn ja työolosuhteiden välisessä suhteessa. 
(Järvikoski ym. 2001, Gould ym. 2006) 
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Taulukossa yksi on tarkemmin kuvattu moniulotteinen työkykymalli. Siinä työntekijän tasolla eli 
yksilötasolla työkykyyn vaikuttavia ominaisuuksia ovat fyysinen ja psyykkinen toimintakyky, 
fyysinen kunto ja kestävyys, ammatillinen osaaminen sekä yleiset työelämävalmiudet, muun muassa 
sosiaaliset taidot, työnhakutaidot ja intressit. Myös itse työ vaikuttaa työkykyyn, työkykyisyys 
ilmenee erilailla erilaisissa töissä vaikka yksilön ominaisuudet olisivat samanlaiset. Työhön liittyviä 
tekijöitä ovat muun muassa työn fyysinen kuormittavuus, työprosessin tiedolliset ja taidolliset 
edellytykset, työyhteisöön ja siinä selviytymiseen liittyvät seikat. Lopulta myös itse työorganisaatio 
ja toimintaympäristö vaikuttavat työkykyyn ja kussakin organisaatiossa voidaan soveltaa erilaisia 
työrooleja ja työnjaollisia ratkaisuja ja muun muassa organisaation arvot ja asenteet vaikuttaa joko 
työkykyä tukien tai vaikeuttaen. (Järvikoski ym. 2001, Gould ym. 2006) 
Taulukko 1: Moniulotteinen työkykymalli: jaksaminen, hallinta, osallisuus (Järvikoski ym. 
2001; Gould ym. 2006) 
 TYÖNTEKIJÄ 
 
 TYÖNTEKIJÄN TYÖ TYÖORGANISAATION 
TEHTÄVÄT JA  
TOIMINTAYMPÄRISTÖ 
Fyysinen ja 
psyykkinen 
toimintakyky, 
kestävyys 
TYÖSSÄ 
JAKSAMINEN 
 
Työprosessin ja 
työolosuhteiden fyysinen 
ja psyykkinen 
kuormittavuus 
Toiminta-ajatus, 
työnjaolliset ratkaisut, 
työolosuhteet ja 
työprosessit 
organisaatiossa 
Ammatilliset 
valmiudet ja 
kompetenssit 
TYÖN HALLINTA 
 
Työprosessin tiedolliset 
ja taidolliset edellytykset 
sekä vaikutus-, oppimis- 
ja 
kehittymismahdollisuudet 
työssä 
Työroolit ja niiden 
tiedolliset ja taidolliset 
edellytykset, työn 
välineet, henkilöstön 
vaikutus-, oppimis- ja 
kehittymismahdollisuudet 
Yleiset 
työelämävalmiudet 
ja sosiaaliset taidot, 
työnhakutataidot, 
intressit 
TYÖYHTEISÖÖN  
OSALLISUUS 
 
Työyhteisössä 
selviytymisen 
edellytykset, sosiaalisen 
osallisuuden 
mahdollisuudet, 
sosiaalinen tuki, 
työroolien vaihtelevuus 
Organisaation arvot ja 
asenteet (mm. 
erilaisuuden ja 
monikulttuurisuuden 
hyväksyminen), 
työyhteisön ilmapiiri, 
rekrytointia ja työuran 
edistämistä koskevat 
käytännöt 
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Kuten taulukosta yksi nähdään ovat työssä jaksaminen, työn hallinta sekä työnyhteisön osallisuus 
jatkuvassa vuorovaikutuksessa toisiinsa nähden. Esimerkiksi työssä jaksamisen ongelmat voivat 
näkyä ulospäin työn hallinnan ongelmina tai tavallista runsaampana sosiaalisen tuen tarpeena. 
Vastaavasti työn hallinnan ongelmat ja työyhteisöön osallistumisen ongelmat vaikuttavat työssä 
jaksamiseen. Varsin usein nämä ongelmat havaitaankin vasta sitten, kun ne ilmenevät työssä 
jaksamisessa. Tällöinkin jos työssä jaksamisen ongelmat tulkitaan pelkästään esimerkiksi 
lääketieteellisistä syistä johtuviksi voi laajempi analyysi jäädä tekemättä ja päädytään työssä 
jaksamisen ongelmaa käsittelemään varsin yksipuoleisesti. Moniulotteinen malli sen sijaan pyrkii 
korostamaan työssä jaksamisen ongelmien laaja-alaisuutta sekä työorganisaation mahdollisuuksia 
yksilötasolla ilmenevän ongelman ratkaisussa. (Järvikoski ym. 2001; Gould ym. 2006) 
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3. TYÖSSÄ JAKSAMINEN JA TYÖN KUORMITTAVUUS 
 
 
 
Tässä luvussa käsitellään yleisesti työssä jaksamista ja olennaisesti siihen liitoksissa olevaa työn 
kuormittavuutta. Lisäksi esitellään yksi työn kuormittavuuteen liittyvä mittausmenetelmä, 
työkykyindeksi. Luvussa esitellään myös kaksi erilaista työn kuormittavuuden ja työstressin mallia: 
Karasek ja Theorell -malli sekä Siegristin malli.  
3.1 Työn kuormittavuus 
 
Työn kuormittavuutta aiheuttavat monet eri tekijät, joita esiintyy kaikilla työpaikoilla. Sopiva stressi 
kuuluu työelämään ja siitä on hyötyäkin parempien tulosten saavuttamisessa. Ongelmaksi työstressi 
sen sijaan muodostuu, jos sitä on niin paljon, ettei yksilö pysty käsittelemään stressiä ja alkaa oireilla 
psyykkisesti tai fyysisesti. Työn kuormitustekijöitä ilmenee kaikilla työpaikoilla. Kuormitustekijät 
voivat olla sekä fyysisiä että psykososiaalisia. Yleisempiä työn fyysisiä kuormitustekijöitä ovat 
(Perkiö-Mäkelä ym. 2010):  
 ruumiillisesti raskas työ,  
 taakkojen käsittely,  
 staattiset tai hankalat työasennot, 
 jatkuva paikallaan istuminen,  
 käsien voimankäyttö sekä 
 toistotyö.  
 
Kuten yllä olevasta listasta näemme yleiset työn fyysisen kuormittavuuden tekijät liittyvät 
olennaisesti myös yleisimpiin työterveyshuollossa tavattaviin tuki- ja liikuntaelinten kiputiloihin ja 
sairauksiin kuten niska-hartiaseudun kiputiloihin, olkapääkipuihin ja selkäkipuun. 
 
Vastaavasti psykososiaaliset kuormitustekijät voivat liittyä hallitsemattomissa olevaan työmäärään, 
työyhteisön ongelmiin, työn organisaatiokyvyn puutteellisuuteen, työympäristöön, työn sisältöön tai  
ongelmiin johtamisessa tai organisaation toimintatavoissa. On lisäksi huomattava, että myös vähän 
haasteita tarjoava työ voi olla henkisesti kuormittavaa, jos se ei tarjoa työntekijälle riittävästi 
osaamistasoon suhteutettuna haasteita. Liian vähän haasteita tarjoava työ onkin työmotivaatiota 
laskeva tekijä. (Vartia ja Hirvonen 2012) 
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3.2 Työssä jaksaminen ja työstressin hallinta 
 
 
Räisänen ja Karila (2007) ovat artikkelissaan esittäneet työstressin vaakamallin, joka kuvaa 
tasapainoa työn kuormitustekijöiden ja yksilön voimavarojen välillä. Malli kuvaa lisäksi niitä keinoja, 
joilla yksilön voimavaroja voidaan lisätä ja työn kuormittavuutta vähentää. Kuvassa kaksi on esitetty 
kyseinen malli.  
 
 
Kuva 2: Työstressin vaakamalli (Räisänen ja Karila 2007) 
 
Omien voimavarojen lisääminen on osa työstressin hallintaa ja työstressin ennaltaehkäisyä. 
Voivavarojen lisäämisenä voidaan pitää muun muassa fyysisestä kunnosta huolehtimista, 
rentoutumiskeinojen hakemista (esimerkiksi rauhallinen liikunta, kulttuuri, mieluisat harrastukset) 
sekä sosiaalisten verkostojen ylläpitämistä ja tarvittaessa tuen hakemista.  
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Mikäli vaaka kuitenkin kallistuu työkuormituksen puolelle voidaan myös työkuormitusta vähentää 
muun muassa seuraavilla keinoilla (Räisänen ja Karila, 2007):  
 ylitöiden välttäminen mahdollisuuksien mukaan,  
 töiden priorisointi, 
 keskustelut esimiehen kanssa työkuorman suuruudesta  
 yksilön ulkopuolelta ja yksilöstä itsestään tulevien vaatimuksen kohtuullistaminen.  
 
Huomattavaa mallissa on se, että mitä enemmän yksilöllä itsellään on voimavaroja niin sitä 
hitaammin vaaka kallistuu haitallisen työkuormituksen puolelle, vaikka työssä itsessäänkin olisi 
paljon kuormittavia tekijöitä. Myös työnantaja pystyy vaikuttamaan yksilön voimavaroihin ja niiden 
riittävyyteen muun muassa huolehtimalla työpisteen ergonomiasta (tarvittaessa tukena 
työpaikkakäynnit ja ergonomiaselvitykset) ja tarjoamalla riittävää psykososiaalista tukea 
työntekijälle. Työstressin tehokkaassa hallinnassa onkin tärkeää aktiivinen ote. Yksilötason 
toimenpiteiden lisäksi on muistettava panostaa organisaatiotason  toimenpiteisiin  ja 
moniammatilliseen yhteistyöhön (Räisänen ja Karila, 2007).  
 
 
 
3.2.1 Työn aiheuttaman kuormituksen hallintamalli 
 
Karasekin malli kuvaa työssä jaksamista sekä työstressiä ja sen hallintaa. Malli keskittyy kuvaamaan 
erityisesti työn kuormittavuuden ja yksilön työhön liittyvien vaikutusmahdollisuuksien välistä 
suhdetta. Mallia on sittemmin laajennettu (Karasek ja Theorell, 1990) ja malliin on viitattu useissa 
tutkimuksissa ja sitä on käytetty sydänsairauksien ja henkisen kuormituksen välisen yhteyden 
ennustamisessa. (Karasek ja Theorell 1990) 
 
Karasekin mallia kutsutaan englanniksi muun muassa nimillä high demand – low control -model eli 
karkeasti suomennettuna korkea kuormitustaso – vähäiset vaikutusmahdollisuudet ja Job demand 
control –model (JDC). Malli on esitelty kuvassa kolme.   
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Kuva 3: Karasekin malli (Karasek ja Theorell 1990, suomenkielinen kuva Makkonen 2010) 
 
    
 
Mallin mukaan sellaiset henkilöt joilla ei ole riittävästi vaikutusmahdollisuuksia työhönsä 
kuormittuvat enemmän. Vaikutusmahdollisuuksien puutteella tarkoitetaan puolestaan sitä, että työ on 
rutiininomaista eikä työntekijällä ole mahdollisuuksia muokata työtään tai työ ei tarjoa uutta opittavaa 
eikä vaadi ongelmanratkaisukykyä. Mallin mukaan tällaisen vähäisen vaikutusmahdollisuuden työssä 
esiintyy enemmän ongelmia työssä jaksamisessa verrattuna esimerkiksi kiireiseen työhön, johon 
liittyy kyllä kuormittavia tekijöitä, mutta vastaavasti runsaasti vaikutusmahdollisuuksia.  
 
Esimerkiksi kuvassa kolme oikealla ja ylhäällä olevassa neljänneksessä olevan työ on vaativaa, 
aktiivista työtä, mutta vastaavasti työ tarjoaa paljon, on monipuolista, työntekijä pystyy vaikuttamaan 
työhönsä ja saa koko ajan kehittyä työssään ja oppia uutta. Tällaisessa työssä esiintyy vähemmän 
työssä jaksamisen ongelmia. Esimerkiksi kiireinen asiantuntijatyö on hyvä esimerkki tällaisesti high 
demand – high control -työstä.  
 
Sen sijaan kuvassa kolme oikeanpuoleisessa alimmassa neljänneksessä oleva työ on kuormittavaa 
joko fyysisesti tai psyykkisesti eikä tarjoa juurikaan vaikutusmahdollisuuksia. Tällaiset työt ovat 
erityisen altistavia työssä jaksamisen ongelmille, työstressille ja työssä uupumiselle. Esimerkiksi 
suorittava työ tehtaassa on hyvä esimerkki tällaisesta high demand – low control -työstä. 
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3.2.2 Siegristin Ponnistus-Palkkio -malli 
 
Siegristin ponnistus-palkkio –mallista käytetään nimitystä Effort-Reward Imbalance -model eli ERI-
malli. Malli on ollut esillä useissa tutkimuksissa ja julkaisuissa, joista tässä kohden viittaan kahteen 
(Siegrist 1996, Kinnunen ym. 2006).  
 
Siegristin malli esitellään kuvassa neljä. Mallissa on kyse siitä, että ihmiset tekevät tiettyjä 
ponnisteluja työelämää varten: uhraavat vapaa-aikaansa, sietävät työstressiä ja muita työn 
kuormitustekijöitä. Toisaalta työ tarjoaa aina työntekijälle jotain: palkkaa, haasteita, mielekästä 
tekemistä, taloudellista turvaa, arvostusta. Mikäli työn tarjoamat edut ja vastaavasti työntekijän 
ponnistelut ovat epätasapainossa siten, että työntekijä kokee ponnistelevansa paljon, mutta saavansa 
tästä vähän vastineeksi altistaa tämä työhyvinvoinnin heikkenemiselle ja pitkään jatkuessaan lopulta 
uupumiselle ja fyysiselle sairastumiselle. (Kinnunen ym. 2006) 
 
Ponnistusten ja palkkioiden suhdetta voidaan kuvata niiden välisellä suhdeluvulla. Kun suhdeluku on 
yksi niin yksilön työn eteen tekemien ponnistusten ja vastaavasti työstä saatavien palkkioiden suhde 
on tasapainossa. Kun suhdeluku on suurempi kuin yksi ollaan epätasapainotilassa, jossa ponnisteluja 
on enemmän kuin saatavia palkkioita. Epätasapainotila muodostuu myös silloin kun suhdeluku on 
alle yksi, sillä silloin työntekijä joutuu ponnistelemaan vähän, mutta vastaavasti saa työstä palkkioksi 
ponnistelun määrään verrattuna enemmän. (Kinnunen ym. 2006) 
 
Siegristin mallissa on tavoitteena tasapainotilaan pyrkiminen jolloin sekä ponnistelut että työstä 
saatavat palkkiot ovat tasapainossa. Joskus kuitenkin epätasapainotila voi jatkua pitkäänkin.  
Tällaisia tilanteita voivat olla (Kinnunen ym. 2006):  
 Muita vaihtoehtoisia työpaikkoja ei ole tarjolla.  
 Vaikka tällä hetkellä työstä ei saa riittävästi palkkioita niin työntekijä odottaa palkkion 
lisääntymistä tulevaisuudessa (näitä kutsutaan strategisiksi syiksi).  
 Työntekijä on erityisen voimakkaasti sitoutunut työhönsä.  
 
Yllä olevan listan kohdasta kolme käytetään myös nimitystä ylisitoutuminen. Tämä kuvastaa 
työntekijän henkilökohtaista ominaisuutta, jossa yhdistyy voimakas kunnianhimo ja tarve tulla 
hyväksytyksi ja arvostetuksi. Siegristin mallissa ylisitoutuminen voidaankin nähdä mallin 
henkilökohtaisena komponenttina ja vastaavasti palkkiot ja ponnistelut ulkoisina komponentteina. 
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Ylisitoutuminen on yleisempää naisilla kuin miehellä ja Siegristin mallin mukaan ylisitoutuminen on 
merkittävä tekijä, koska se voi vahvistaa epätasapainotilan vaikutusta. (Kinnunen ym. 2006) 
 
 
 
 
Kuva 4: Effort-reward Imbalance -model (Siegrist 1999, sivu 40) 
 
 
Ponnistus-palkkio -malliin on kehitetty myös 23-kohtainen kyselylomake (Siegrist ym. 2004). 
Lomakkeen kysymysten avulla voidaan mitata mallin peruskäsitteitä: ponnisteluja, palkkioita ja 
ylisitoutumista. Kinnusen ja työryhmän (Kinnunen ym. 2006) artikkelissa mainitaan, että 
tutkimusnäyttöä on saanut erityisesti se, että runsas ponnistelu yhdessä vähäisten palkkioiden kanssa 
altistaa erityisesti oireilulle ja sairastumisriskille. Siegristin (2004) tutkimuksessa on lisäksi todettu 
eroa ponnistelujen, palkkioiden ja ylisitoutumisen määrissä esimerkiksi eri sukupuolten välillä sekä 
sosioekonomisen aseman ja iän perusteella. On esimerkiksi havaittu, että iäkkäämpien työntekijöiden 
ponnistelut työssä ovat vähäisempiä, kun taas palkkioita tulee enemmän. Sen sijaan koulutuksen 
lisääntyessä sekä sosioekonomisen aseman kasvaessa sekä ponnistelut että palkkiot työssä 
lisääntyvät. Ylisitoutuminen on puolestaan naisille tunnusomaisempaa kuin miehille ja 
korkeimmillaan ylisitoutumista havaitaan naisilla 45-54 vuoden iässä. Myös koulutus lisää 
ylisitoutuneisuutta.  
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3.3 Työkykyindeksi 
 
Työkykyindeksi on Työterveyslaitoksella laajassa seurantatutkimuksessa kehitetty työkyvyn osoitin, 
jota käytetään myös apuna kliinisessä työssä työterveyshuollossa ja joka pyrkii tarjoamaan keinoja 
mahdollisen työkyvyttömyyden ennustamista varten. Työkykyindeksi koostuu seitsemästä osiosta, 
jotka ovat lueteltu alla. Kaiken kaikkiaan työkykyindeksissä on sarja kysymyksiä, joiden perusteella 
pyritään selvittämään työn ruumiilliset ja henkiset vaatimukset sekä työntekijän fyysinen ja 
psyykkinen terveydentila ja voimavarat. (Tuomi ym. 1997) 
 
Työkykyindeksi muodostuu seuraavasta seitsemästä osiosta (Tuomi ym. 1997):  
 Nykyinen työkyky verrattuna elinaikaiseen parhaimpaan työkykyyn (työkykypistemäärä). 
Tässä tutkittava arvioi oma nykyistä työkykyään ja vertaa sitä elinaikanaan olleeseen 
parhaaseen työkykyyn (0-10 pistettä).  
 Työkyky työn vaatimusten kannalta. Tässä kohdassa tutkittava pyrkii arvioimaan nykyisen 
työkykynsä tämän hetkisen työnsä fyysisiin ja psyykkisiin vaatimuksiin suhteutettuna 
(yhteensä 2-10 pistettä).  
 Lääkärin toteamien nykyisten sairauksien määrä (1-7 pistettä). 
 Sairauksien arvioitu haitta työssä. Tässä kohdassa tutkittava itse arvioi miten sairaudet haittaa 
työssä, joutuuko esimerkiksi työtahtia muuttamaan tai työasentoja muokkaamaan ja minkä 
asteinen mahdollinen haitta on: ”ei haittaa lainkaan” ja toisena ääripäänä ”täysin kykenemätön 
työhön” (1-6 pistettä).  
 Sairauspoissaolopäivät viimeisen vuoden (12 kk) aikana. Tutkittava vastaa tähän 
kysymykseen avovastauksella ja arvioi montako päivää ollut poissa töistä sairauden vuoksi 
edellisen vuoden sisällä. Indeksiä varten sairauspoissaolopäivät luokitellaan viiteen luokkaan: 
0, 1-9, 10-24, 25-99 ja 100-365 (1-5 pistettä).  
 Oma arvio kykenevyydestä työhön terveyden puolesta kahden vuoden kuluttua. Tässä 
kohdassa tutkittavaa pyydetään arvioimaan miten todennäköistä on, että kykenee nykyiseen 
työhönsä lähitulevaisuudessa. Vastausvaihtoehtoja on kolme: ”tuskin”, ”en ole varma” ja 
”melko varmasti” (vastaavasti 1, 4 tai 7 pistettä).  
 Psyykkiset voimavarat. Tässä kohdassa tutkittava pyrkii arvioimaan psyykkisiä voimavarojaan 
kolmella strukturoidulla kysymyksellä: onko pystynyt nauttimaan tavanomaisista päivittäisistä 
toimista, onko ollut aktiivinen, toimelias ja virkeä ja onko toiveikkuutta tulevaisuuden suhteen 
(yhteensä 1-4 pistettä).   
20 
 
 
Kaikkien yllä mainittujen osa-alueiden pisteet lasketaan yhteen, josta saadaan muodostettua 
työkykyindeksi kuvaava lukema (7-49 pistettä). Indeksiä vastaava lukema voidaan luokitella 
seuraavasti (Tuomi ym. 1997): 
 huono (7-27 pistettä), 
 kohtalainen (28-36 pistettä), 
 hyvä (37-43 pistettä) ja 
 erinomainen (44-49 pistettä).  
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4. MIKÄ SAISI JAKSAMAAN TYÖELÄMÄSSÄ? 
 
 
 
Työolojen kolme vuosikymmentä –tutkimuksessa (Lehto & Sutela 2008) kartoitetaan suomalaisia 
työoloja kolmelta vuosikymmeneltä. Tutkimuksessa on muun muassa kartoitettu laajalti tekijöitä, 
jotka saavat työntekijän sitoutumaan työhönsä, viihtymään työssään, miten yleisiä eläkeajatukset ovat 
ja mikä saa jaksamaan ja jatkamaan työssä. Työ ja terveys –haastattelututkimukseen perustuva Työ ja 
ihminen –tutkimusraportti (Perkiö-Mäkelä ja Kauppinen 2012) käsittelee suomalaisten työikäisten 
ihmisten työssä jatkamisajatuksia. Tässä kappaleessa käsitellään näihin tutkimuksiin perustuen työssä 
jaksamiseen vaikuttavia tekijöitä ja työssä jatkamisajatuksia suomalaisessa väestössä.  
 
 
4.1 Työssä viihtymistä lisäävät tekijät 
 
Tutkimuksessa (Lehto & Sutela 2008) käytiin läpi työssä viihtymistä lisääviä tekijöitä (kuva 5). 
Vastaajista n. 70 % piti yhtenä merkittävimmistä työn viihtyvyyttä lisäävistä tekijöistä työn 
itsenäisyyttä. Erityisesti työn itsenäisyyttä pitivät tärkeinä korkeasti koulutetut, ylemmät 
toimihenkilöt sekä valtionsektorin palkansaajat. Erityisesti naisten keskuudessa työssä viihtyvyyttä 
edistivät myös hyvät suhteet työtovereihin, joita arvostivat erityisesti nuoremmat työntekijät. Hyviä 
suhteita työtovereihin arvostettiin erityisesti opetusalalla, terveydenhuolto- ja sosiaalialalla sekä 
kaupallisella ja palvelualalla.  
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Kuva 5: Työn viihtyvyyttä lisäävät tekijät (Lehto ja Sutela 2008) 
 
Työn vaihtelevuutta arvostettiin eri aloista eniten kuntasektorilla ja tärkeimmäksi tämän kokivat 
erityisesti korkeasti koulutetut työntekijät sekä ylemmät toimihenkilöt. Samat henkilöt kokivat myös, 
että työn mielenkiintoisuus vaikuttaa olennaisesti työssä jaksamiseen.  
 
Noin puolet työntekijöistä kokivat työn itsenäisyyden, suhteet työtovereihin,  työn 
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mielenkiintoisuuden, vaihtelevuuden ja haasteellisuuden, hyödyllisyyden tunteen ja työpaikan hengen 
olennaisesti työssä jaksamiseen vaikuttavina tekijöinä. Noin kolmanneksen mielestä tällaisia tekijöitä 
olivat työsuhteen varmuus, uusien asioiden oppiminen, mahdollisuus toteuttaa itseään, miellyttävät 
asiakkaat, työn arvostus ja vaikutusmahdollisuudet sekä suhteet esimiehiin. Vähiten työssä 
jaksamiseen vaikuttavina tekijöinä mainittiin työskentelyolosuhteet, palkka, työn kiireettömyys sekä 
etenemismahdollisuudet.  
 
 
4.2 Työssä viihtymistä heikentävät tekijät 
 
Tärkein työhyvinvointia heikentävä tekijä Työolojen kolme vuosikymmentä -tutkimuksessa (Lehto ja 
Sutela 2008) oli kiire työssä ja toiseksi yleisin riittämätön palkkaus. Kiire vaikutti erityisesti 
naispuolisten työntekijöiden jaksamiseen enemmän kuin miespuolisten työntekijöiden 
työhyvinvointiin. Palkan vaikuttaminen työssä jaksamiseen puolestaan riippui työntekijän asemasta ja 
toisaalta siitä sijoittuiko työpaikka kunta- ,valtio- vai yksityissektorille: ylemmillä toimihenkilöillä 
palkka vaikutti vähemmän viihtyvyyteen kuin työntekijöillä tai alemmilla toimihenkilöillä. Lisäksi 
vastaavasti kuntasektorin työpaikoilla palkka vaikutti enemmän viihtyvyyteen kuin yksityispuolella 
(kuva 6). 
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Kuva 6: Työssä viihtyvyyttä heikentävät tekijät (Lehto ja Sutela 2008) 
 
 
Tutkimuksessa selkeästi eniten työssä viihtyvyyttä heikensivät siis kiire ja palkkaus. Niiden lisäksi 
todettiin useita tekijöitä, jotka heikensivät viihtyvyyttä, näistä selkeästi kaikista vähiten työn vuoksi 
matkustaminen. Kaiken kaikkiaan yli puolet vastaajista koki työssä jatkuvan kiireen, palkkauksen ja 
sen ettei saa olennaista tietoa ajoissa olennaisesti työssä viihtyvyyttä heikentävänä tekijänä. Noin 
kolmanneksen mielestä tällaisia tekijöitä olivat palautteen ja arvostuksen puute, työn pakkotahtisuus, 
hankalat asiakkaat, huonot työjärjestelyt ja työskentelyolosuhteet, vaikutusmahdollisuuksien puute, 
jatkuva uuden omaksuminen, työn yksitoikkoisuus, työpaikan ilmapiiri, epävarma työsuhteen 
jatkuminen, työajat sekä etenemismahdollisuuksien puute. Vähiten työssä viihtyvyyttä heikentävinä 
tekijöinä mainittiin suhteet esimiehiin, kehitysmahdollisuuksien puute ja matkustaminen. 
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4.3 Mitkä tekijät vaikuttavat eniten työssä jaksamiseen ja työssä jatkamiseen? 
 
 
Lehdon ja Sutelan tutkimuksessa tarkasteltiin myös niitä tekijöitä, jotka eniten vaikuttavat työssä 
jaksamiseen ja toisaalta lähellä eläkeikää työssä jatkamiseen. Tutkimukseen valittiin vastaajiksi yli 
45-vuotiaat työikäiset henkilöt. Kuvassa seitsemän on näytetty tutkimuksessa esiin tulleet tekijät. 
Eniten vastauksia saanut tekijä oli varmuus työpaikan säilymisestä ja toisena tekijänä palkkaus. Myös 
työterveyshuollon kehittäminen ja myös siihen liittyen kuntoutusmahdollisuuksien lisääminen ovat 
saaneet paljon vastauksia. Kiireen vähentämiseksi tehtävät toimenpiteet koettiin myös tärkeiksi. 
Muita tutkimuksessa mainittuja tekijöitä olivat joustavammat työajat, työolojen parantaminen, 
paremmat johtamistavat, mahdollisuus osa-aikaeläkkeeseen tai vuorotteluvapaaseen, 
koulutusmahdollisuuksien lisääminen sekä työn kevennykset tai työn muokkaaminen. Yllättävästi 
koulutusmahdollisuuksia eivät vastaajat pitäneet kovin tärkeänä työssä jaksamiseen vaikuttavana 
tekijänä, mikä saattaa myös liittyä vastaajien työtehtäviin ja ammatteihin.  
 
 
Kuva 7: Työssä pitkään jaksamista edesauttavat tekijät (Lehto ja Sutela 2008) 
 
Työ ja ihminen –tutkimusraportissa (Perkiö-Mäkelä ja Kauppinen 2012) on laajasti käsitelty lähinnä 
iäkkäämpien työntekijöiden iältään 45-63 vuotta työssä jatkamisajatuksia. Tutkimus koostuu 
kymmenestä osa-artikkelista ja lähteinä on pääasiassa käytetty Työ ja terveys –haastattelututkimusten 
aineistoja vuosilta 2006 ja 2009. Tutkimuksessa työssä jatkamistekijät lajiteltiin kahteen luokkaan: 
työhön liittyviin tekijöihin sekä työn ulkopuolisiin tekijöihin. Työhön liittyviä tekijöitä olivat: työn 
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tekemisen joustot, työtapaturmat ja työympäristö, työn fyysiset kuormitustekijät sekä psykososiaaliset 
työolotekijät. Työn ulkopuolisia tekijöitä olivat elintavat, omais- ja läheishoitovastuut, elämäntilanne 
sekä taloudelliset tekijät. Työssä jatkamisajatukset puolestaan luokiteltiin työssä jatkamisen 
harkintaan, eläkeajatuksiin ja työhön sitoutumiseen. 
 
Tutkimuksessa (Perkiö-Mäkelä, Kauppinen ja Hirvonen 2012) todettiin, että  selkeästi enemmän 
harkittiin työssä jatkamista vuoden 2009 haastatteluissa vuoteen 2006 verrattuna. Kuitenkin 
työntekijäasemassa olevat eivät olleet läheskään niin halukkaita harkitsemaan jatkoa työelämässä 63. 
ikävuoden jälkeen kuin toimihenkilöt. Vuoden 2006 haastatteluun verrattuna vastaajien yleinen 
työtyytyväisyys, tyytyväisyys työterveyshuoltoon sekä kokemus omasta työkyvystä olivat 
parantuneet vuoden 2009 haastatteluissa. Tärkeimmiksi tekijöiksi työn jaksamiselle mainittiin 
molempina vuosina oma terveys ja taloudelliset tekijät. Taloudelliset tekijät yhtenä työssä jatkamisen 
tekijänä korostuivat erityisesti ylemmillä toimihenkilöillä ja erityisasiantuntijoilla ja vastaavasti 
terveyden merkitys korostui eniten kunta- ja sosiaali- ja terveyspalveluiden alalla työskentelevillä. 
Lisäksi teollisuus- ja rakennustyöntekijät vastasivat yleisimmin työssä jatkamisen harkitsemisen 63. 
vuoden jälkeen riippuvan siitä, miten terveys kestää, mikä luonnollisesti liittyy siihen, että ala on 
fyysisesti kuormittava. Terveyden korostuminen sosiaali- ja terveysalalla selittyy sillä, että ala on 
fyysisesti ja psyykkisesti kuormittavaa ja vastaavasti työkykyä haittaavat tuki- ja liikuntaelinvaivat 
ovat keskimääräistä yleisempiä (Perkiö-Mäkelä ym. 2010). Ei ole yllättävää, että työn keventäminen 
koettiin erityisesti terveys- ja sosiaalialalla merkittäväksi työssä jatkamisen kriteeriksi (Perkiö-
Mäkelä ym. 2010).   
 
Mielenkiintoinen ja haasteita tarjoava työ koettiin tärkeäksi työssä jatkamisen edellytykseksi 
erityisesti ylemmillä johtavilla ja virkamiehillä sekä ylemmillä toimihenkilöillä, mikä kuvastaa myös 
työn luonnetta ja vaikutusmahdollisuuksia vaikuttaa omaan työhön. Vastaavasti työympäristön 
merkitys korostui kuntasektorilla työskentelevillä. (Perkiö-Mäkelä ym. 2010)  
 
Työaikojen joustot ja mielekkäät työajat puolestaan koettiin merkitykselliseksi tekijäksi työssä 
jatkamiselle enemmän naisilla kuin miehillä ja erityisesti asiantuntijoilla sekä rahoituksen ja terveys- 
ja sosiaalipalveluiden toimialalla. Samoin kannustava työyhteisö koettiin naisten keskuudessa 
tärkeämmäksi tekijäksi kuin miesten. (Perkiö-Mäkelä, Kauppinen ja  Hirvonen 2012)  
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Muista työssä jatkamisen ajatuksista eläkeajatukset olivat vähentyneet erityisesti yksityisen 
työnantajan palveluksessa toimivilla, johtajilla sekä ylimmillä virkamiehillä. Kaiken kaikkiaan noin 
puolella kaikista työssä olevista ei ollut eläkkeelle siirtymisen ajatuksia ennen vanhuusikää. 
Kuitenkin tutkimuksessa todettiin, että työhön sitoutuminen on vähentynyt erityisesti kun sitä 
tarkastellaan rahallisen palkkion näkökulmasta. Sellaisten työntekijöiden osuus on laskenut vuodesta 
1997 lähtien, jotka olisivat valmiita pysymään työelämässä vaikka taloudellista pakkoa ei siihen 
olisikaan. (Perkiö-Mäkelä, Kauppinen ja Hirvonen 2012).  
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5. POHDINTA 
 
 
 
Tässä opinnäytetyössä keskityttiin selvittämään millaisia tutkimuksia on tehty työssä jaksamisesta ja 
millaisia tekijöitä suomalaiset työntekijät ovat maininneet vaikuttavan työssä jaksamiseen ja työssä 
jatkamisajatuksiin. Työ ja terveys –haastattelututkimuksessa (Perkiö-Mäkelä ym. 2010) työn 
jatkamisen ajatukset olivat selkeästi lisääntyneet vuodesta 2006 vuoteen 2009. Vaikuttaa siis siltä, 
että työelämässä jatkaminen eläkeiän jälkeen tai ainakin eläkeikään asti koetaan suomalaisten 
työntekijöiden keskuudessa entistä enemmän mielekkäänä. Onhan työurien pidentämisen tarvetta 
painotettu mediassakin viime aikoina runsaasti. Toisaalta, tutkimuksessa havaittiin eläkkeelle 
jäämisajatusten vähenevän erityisesti johtajien, ylimpien virkamiesten ja yksityisen työnantajan 
kanssa toimivien keskuudessa. Tämä selittyy varmasti osittain sillä, että työn fyysinen rasittavuus 
vaikutti Työ ja terveys –tutkimuksen mukaan erityisesti työssä jatkamisajatuksiin ja fyysisesti 
kevyempää työtä harkitsivat useammin työssä jatkamista kuin fyysisesti rasittavaa työtä tekevät. 
Vastaavasti esimerkiksi johtajien ja ylimpien virkamiesten työssä fyysinen rasittavuus on varmasti 
keskimäärin vähäisempää esimiestyön myötä. Lisäksi vaikutusmahdollisuudet työhön ovat 
todennäköisesti suuremmat kuin suorittavan tason tehtävissä ja mielekäs ja haastava työ oli 
tutkimuksen  mukaan erityisesti johtajilla ja korkeammilla virkamiehellä tärkeä työssä jatkamisen 
edellytys. Myös teoreettisissa malleissa on tuettu käsitystä, että vähemmän vaikutusmahdollisuuksia 
sisältävässä työssä toimivat työntekijät kuormittuvat enemmän (Karasek ja Theorell 1990).  
 
Vastaavasti ei liene yllätys, että tutkimuksessa vaatimus kevennetystä työstä korostui kunta-alalla ja 
terveydenhuolto- ja sosiaalialalla. Näillä aloilla työskentelevät tekevät paljon töitä fyysisesti erittäin 
kuormittavissa toimipisteissä kuten hoitolaitoksissa, suurtalouskeittiöissä ja siivoustyössä. Fyysisten 
tekijöiden lisäksi Työ ja terveys –tutkimuksessa taloudelliset tekijät olivat merkittävä työssä 
jatkamiseen vaikuttava tekijä. Taloudelliset tekijät korostuivat erityisesti ylemmillä toimihenkilöillä, 
joka voi selittyä sillä, että ylemmillä toimihenkilöillä on todennäköisesti korkeampi palkkataso ja 
pudotus esimerkiksi eläkkeelle jäädessä on huomattavasti suurempi kuin suorittavaa työtä tekevillä 
pienemmän tulotason henkilöillä.     
 
Kaiken kaikkiaan Työ ja terveys –tutkimuksessa työssä jatkamiseen vaikuttivat hyvin moninaiset 
tekijät ja erilaiset tekijät riippuivat myös henkilön työstä ja sosioekonomisesta asemasta. Toisaalta 
työssä jatkamisen tekijöiden moninaisuus ei ole yllätys, sillä luvussa kaksi käsiteltyjen erilaisten 
työkykymallienkin mukaan työkyky ei pelkästään koostu yksilöön liittyvistä tekijöitä vaan työkyky 
kuvataan enemmänkin hyvin monitekijäisenä (Ilmarinen ym. 2003, Järvikoski ym. 2001). Työn 
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kuormitusta voi puolestaan hallita eri tavoilla. Siegristin mallin (Siegrist 1996) mukaan kuormitustaso 
on tasapainossa, kun työstä saatavat palkkiot, kuten palkka, työn mielekkyys ja uuden oppiminen ovat 
tasapainossa työhön käytetyn ajan ja muiden työn vaatimien ponnistelujen kanssa. Tämän voisi 
tulkita siten, että fyysisesti sairailla ihmisillä tämän tasapainotilan saavuttamisessa on eroa 
terveempiin ihmisiin nähden. Sairas  ihminen todennäköisesti kestää vähemmän työn kuormitusta, 
esimerkiksi runsaista tuki- ja liikuntaelinvaivoista kärsivä ei välttämättä pysty tekemään fyysisesti 
kuormittavaa työtä samalla työteholla kuin terveempi ihminen. Tällainen henkilö saattaa herkemmin 
myös odottaa työltä suurta palkkiota, toisin sanoen kokea, että koska joutuu tekemään töitä kipujen 
kanssa ei koe työstä saatavaa palkkiota riittäväksi. Tällainen epätasapaino saattaa todennäköisesti 
herkemmin johtaa työhyvinvoinnin heikentymiseen, työssä jaksamisen ongelmiin ja toistuviin 
sairaspoissaoloihin. 
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